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ABSTRAK 
 
 
 Komitmen kerja dalam kalangan pengetua merupakan faktor utama bagi 
kecermelangan sekolah.  Kajian ini tercetus ekoran kurangnya komitmen kerja 
pengetua sekolah kerajaan di bandar-bandar wilayah Sumatera Barat. Kajian ini 
mengenal pasti  budaya organisasi dan pemberian insentif sebagai faktor komitmen 
kerja pengetua di sekolah menengah kerajaan. Kaedah pendekatan campuran sebagai 
reka bentuk tersirat yang serentak diguna pakai dalam kajian ini. Populasi kajian 
ialah 150 orang pengetua sekolah menengah di bandar-bandar wilayah Sumatera 
Barat. 116 orang dipilih secara rawak sebagai responden dalam kajian soal selidik 
dan tujuh orang pengetua sekolah di bandar dipilih untuk ditemu bual. Data regresi 
pelbagai dianalisis menggunakan perisian SPSS Versi 16.0 manakala data kuantitatif 
dianalisis secara tematik. Dapatan kajian menunjukkan bahawa budaya organisasi 
dan pemberian insentif secara persendirian atau secara gabungan dapat menjadi 
peramal kepada komitmen kerja pengetua sekolah menengah kerajaan. Implikasi 
kajian ini menunjukkan bahawa komitmen kerja pengetua sekolah dapat ditingkatkan 
dengan cemerlang melalui penambahbaikan budaya organisasi dan pemberian 
insentif kepada pengetua. 
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ABSTRACT 
 
 
 
 Work commitment among principals is a key factor to ensure success of the 
schools. This research was triggered by the lack of work commitment of principals 
from public secondary schools in the cities of West Sumatra province. The research 
identified the organizational culture and incentives as factors of work commitments 
of principal from public secondary schools. A mixed approach method as a form of 
concurrent embedded design was adopted in the research. The populations of the 
research comprised 150 principals of public secondary schools in the cities of West 
Sumatra province. 116 were randomly selected to participate in the questionnaire 
survey and seven principals from seven cities were selected for interviews. Data for   
multiple regression were analyzed using SPSS Program Version 16.0 and qualitative 
data were analyzed thematically. The results showed that the organizational culture 
and incentives independently or combined can be a predictor of work commitments 
of principals at these public secondary schools. The implication of the research 
suggests that the work commitment of the school principal can be improved 
successfully through the improvement of organizational culture and incentive given 
to the principals. 
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BAB 1 
 
 
 
 
 
PENDAHULUAN 
 
 
 
 
 
1.1 Pengenalan 
  
 
Banyak hasil kajian menunjukkan bahawa pendidikan merupakan faktor 
penentu kemajuan suatu bangsa, jika suatu bangsa berjaya membina dasar - dasar 
pendidikan kebangsaan dengan baik, maka akan memberi kesan kepada kemajuan di 
bidang lain, (Naib Presiden Republik Indonesia, Budiono 27th Ogos 2012). 
Pendidikan merupakan salah satu bentuk pelaburan modal manusia (human 
investment) yang akan menentukan kualiti sumber manusia (SDM) suatu bangsa. 
Melalui pendidikan akan terbentuk manusia - manusia yang berkualiti, kreatif, 
inovatif yang boleh mengembangkan segenap aspek kehidupan untuk mencapai 
kemajuan yang diharapkan. Terutama untuk memasuki abad ke - 21 dan proses 
globalisasi, dengan persaingan yang amat ketat, maka bangsa Indonesia dituntut 
untuk menyiapkan modal insan yang berkualiti dan mempunyai keunggulan berdaya 
saing. Semua itu hanya boleh diperoleh melalui proses pendidikan yang berkualiti. 
Justru, pendidikan yang baik dan berkualiti merupakan sesuatu yang harus 
(prasyarat) bagi usaha berjaya dalam perlombaan global.  
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Menyedari hal tersebut, kerajaan Indonesia telah melakukan pelbagai usaha 
untuk membangunkan sistem pendidikan dengan baik, hal ini ditandakan dengan 
terbentuknya Undang - Undang tentang Sistem Pendidikan (UUSPN) Nombor 20 
Tahun 2003, Peraturan Pemerintah (PP) Nombor 19 Tahun 2003 tentang Standar 
Nasional Pendidikan, dan Undang - Undang Guru dan Dosen (pensyarah) Nombor 
14 Tahun 2005 serta ditetapkannya peruntukan bajet untuk pendidikan sekurang - 
kurangnya 20% dari bajet pendapatan belanja negara. Semua ini bertujuan untuk 
mempertingkatkan kualiti pendidikan di Indonesia dalam rangka mengejar 
ketertinggalan Bangsa Indonesia dari bangsa - bangsa lain khasnya di Asia Tenggara 
dan Asia.  
 
 
Pendidikan di Indonesia berfungsi untuk mengembangkan segenap 
kemampuan dan membentuk watak serta peradaban bangsa yang bermartabat dalam 
rangka mencerdaskan kehidupan bangsa, bertujuan untuk berkembangnya potensi – 
potensi peserta didik agar menjadi manusia yang beriman dan bertaqwa kepada 
Tuhan Yang Maha Esa, berakhlak mulia, sihat jasmani dan rohani, berilmu, cakap, 
kreatif, mandiri, dan menjadi warga negara yang demokratik serta bertanggungjawap 
(UUSPN Nombor 20 Tahun 2003). Selaras dengan itu pendidikan di Indonesia 
didevinisikan sebagai usaha sedar dan terencana untuk mewujudkan suasana belajar 
dan proses pembelajaran agar pelajar secara aktif dapat mengembangkan potensi 
dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual keagamaan, personaliti, pengendalian diri, 
kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampilan yang diperlukan darinya, masyarakat, 
bangsa dan negara, yang diadakan secara demokratik dan berkeadilan serta tidak 
diskriminasi dengan menjunjung tinggi hak asasi manusia, nilai keagamaan, nilai 
budaya, dan kemajemukan bangsa, serta berorientasi pada pembudayaan, 
pemberdayaan, pembentukan watak dan keperibadian, serta pelbagai kecakapan 
hidup (UUSPN Nombor 20 Tahun 2003). Huraian di atas menunjukkan pentingnya 
peranan pendidikan dalam usaha pembentukan keperibadian dan pengembangan 
bangsa Indonesia ke depan. 
 
 
Untuk mencapai tujuan tersebut, kerajaan Indonesia telah mengembangkan 
pelbagai institusi pendidikan sama ada informal, formal  mahupun non formal. 
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Pendidikan formal yang dilaksanakan di persekolahan bermula dari pendidikan 
peringkat asas hingga pendidikan tingkat tinggi. Sekolah sebagai institusi 
pendidikan, menyelenggarakan pendidikan secara teratur, sistematik, bertingkat - 
tingkat, dan mengikuti syarat - syarat yang jelas dan ketat, mulai dari pendidikan 
peringkat asas (taman kanak - kanak) sehingga pendidikan tinggi atau Perguruan 
Tinggi (UUSPN Nombor 20 Tahun 2003 dan Prayitno 2008). Pembentukan sumber 
daya manusia yang berkualiti amat ditentukan oleh kejayaan penyelenggaraan 
pendidikan di sekolah.  
 
 
Sebagai institusi (lembaga) pendidikan formal sekolah mempunyai pelbagai 
fungsi antara lain; mengembangkan kecerdasan fikiran, pembentukan kreativiti, 
transformasi nilai - nilai kebudayaan dan pembangunan nilai - nilai sosialisasi 
(Syaiful Sagala, 2009 dan Suwarno, 2008). Pendapat ini juga disokong oleh 
Nasution, (2008) yang mentakrifkan pelbagai fungsi sekolah iaitu sebagai alat 
mobiliti sosial, sosialisasi, kawalan, integrasi sosial, dan pendidikan intelektual, iaitu 
mengembangkan potensi anak dengan pelbagai macam pengetahuan. Fungsi sekolah 
sebagai institusi pendidikan formal, juga disokong dengan penyelenggaraan 
pendidikan dalam keluarga atau informal dan pendidikan yang dilaksanakan pada 
masyarakat atau non formal.   
 
 
Fungsi sekolah tersebut akan dapat dicapai apabila sekolah betul - betul 
dierusi dengan baik dan memperhatikan seluruh aspek yang terkait dengan 
penyelenggaraan pendidikan. Untuk itu diperlukanlah pengetua sekolah yang 
berkualiti dan yang mempunyai komitmen tinggi dalam melaksanakan tugas sebagai 
pemimpin di sekolah. 
 
 
Pengetua sebagai pemimpin di sekolah merupakan unsur utama yang amat 
menentukan kejayaan sekolah. Yukl (2006), Kouzes dan Posner (2003) mentakrifkan 
pemimpin dan kepimpinan merupakan pendorong utama dari proses dalam membuat 
idea atau matlamat menjadi kenyataan, menentukan kejayaan suatu entiti, 
masyarakat, bahkan bangsa dan negara. Pengetua sekolah sebagai faktor penentu 
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terhadap kejayaan bagi pembangunan kualiti pendidikan yang merupakan rujukan 
kepada sebuah pengurusan sekolah yang amat baik dalam kepemimpinan pendidikan. 
McNulty et al. (2012), menunjukkan bahawa tugas pengetua sekolah tidak terhad 
kepada tugas - tugas pentadbiran rutin sahaja, tetapi mereka harus memindahkan 
semua bentuk sumber dan modal insan di bawah pengelolaannya, khasnya guru agar 
mereka dapat menyumbang kepada perkhidmatan komited dan berkesan. Untuk itu 
agar penyelenggaraan pendidikan boleh berjaya sebagaimana yang dikehendaki, 
maka diperlukan pengetua yang berkualiti dan memiliki komitmen yang tinggi 
terhadap kerja.  
 
 
Selaras dengan itu, Ubben et al. (2001) dan Drake dan Roe (1999), 
mengatakan bahawa setiap kegiatan dan aktiviti yang dilakukan di sekolah 
merupakan tanggungjawap pengetua sekolah kerana pengetua merupakan pimpinan 
tertinggi dalam penyelenggaraan pendidikan di sekolah. Pengetua harus 
bertanggungjawap terhadap segenap kegiatan atau aktiviti yang dilaksanakan di 
sekolah yang diurusinya. Selaras dengan itu McNulty et al. (2005) dan Hughes 
(1995) juga disokong oleh Mulyasa (2013) dan Sheilds (2005) mengiktirafkan 
bahawa tugas utama daripada pengetua tidak hanya terhad kepada melakukan 
peranan dan fungsi seperti, memantau, mengawasi dan penilaian terhadap 
pelaksanaan aktiviti sahaja, akan tetapi juga harus menjadi contoh yang baik atau 
sumber inspirasi bagi para guru dan kakitangan yang berada di bawah 
tanggungjawap dan pengurusannya di sekolah.  
 
 
Pengetua adalah elemen penentu terhadap kemajuan dan kejayaan sekolah 
yang dipimpinnya. Pendapat ini juga disokong oleh Cotton (2003); Mendro (1998) 
dan Harllinger (1996) yang mentakrifkan bahawa pengetua merupakan unsur yang 
amat menentukan terhadap kejayaan suatu sekolah. Namun demikian keberhasilan 
pengetua dalam pengurusan penyelenggaraan pendidikan di sekolah tidak terlepas 
daripada sokongan unsur - unsur lainnya yang diperlukan dalam penyelenggaraan 
pendidikan.  
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Kejayaan pengetua dalam memimpin dan mengurusi sekolah ditentukan oleh 
banyak faktor. Di antara faktor - faktor tersebut menurut Brewer (2003); Angle 
(2001) dan Mathieu (2000) adalah karakhteristik atau kondisi di persekitaran 
pekerjaan (sekolah), komitmennya terhadap pekerjaan yang menjadi 
tanggungjawapnya, serta kelengkapan fasiliti dan prasarana yang diperlukan dalam 
penyelenggaraan pendidikan di sekolah. Faktor-faktor tersebut mempunyai fungsi 
dan peranan yang berbeza-beza, akan tetapi saling terkait satu dengan lainnya dalam 
menentukan kejayaan pengetua pada pengurusan dan pentadbiran penyelenggaraan 
pendidikan di sekolah yang dipimpinnya. Selaras dengan itu Wahjosumijo (2013); 
Armstrong dan Murlis (2013); Greenberd & Baron (2009) dan Spector (2000) 
mentakrifkan komitmen kerja sebagai salah satu faktor penentu kejayaan pengetua 
dalam melaksanakan tugas, dipengaruhi oleh pelbagai elemen antara lain budaya 
organisasi, faktor individu pegawai seperti pengetahuan, keterampilan, pengalaman, 
usia dan jentina, motivasi kerja, insentif yang diterimanya dalam melaksanakan tugas 
dan perlakukan organisasi terhadap pegawai.  Elemen - elemen tersebut merupakan 
faktor atau pemboleh ubah internal dan eksternal daripada pengetua yang secara 
langsung akan mempengaruhi komitmen kerjanya dalam melaksanakan tugas. 
 
 
Huraian di atas menunjukkan banyak faktor yang mempengaruhi komitmen 
kerja pengetua dalam melaksanakan tugas, namun sesuai dengan permasalahan yang 
terjadi pada sekolah menengah negeri di bandar - bandar dalam Provinsi Sumatera 
Barat dan agar pembahasan terhadap masing - masing pemboleh ubah pada kajian ini 
dapat lebih terfokus dan mendalam, maka pembahasan pada kajian ini akan dibatasi 
hanya kepada faktor budaya organisasi dan pemberian insentif sebagai pemboleh 
ubah bebas dan komitmen kerja pengetua sebagai pemboleh bersandar serta 
bagaimana pengaruh budaya organisasi dan pemberian insentif terhadap komitmen 
kerja pengetua. Huraian berikut dijangka akan memperjelas secara ringkas masing-
masing daripada pemboleh ubah yang bahas pada kajian ini. 
 
 
Budaya organisasi merupakan sistem nilai atau pola dasar yang diterima oleh 
setiap ahli organisasi sebagai panduan untuk berperilaku dan beradaptasi dengan 
lingkungan yang dapat mempersatukan ahli-ahli organisasi  (Osborne dan Plastrik, 
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2000). Pada asasnya pendapat ini menjelaskan bahawa budaya organisasi merupakan 
nilai - nilai yang dianuti oleh organisasi dan nilai - nilai tersebut harus dimaklumi 
oleh setiap ahli organisasi kerana akan mempengaruhi perilakunya dalam organisasi. 
Nilai - nilai yang dianuti oleh suatu organisasi merupakan faktor pembeza antara 
suatu organisasi dengan organisasi lainnya. Pendapat di atas dipertegas oleh George 
dan Jones (2002), yang menyatakan budaya organisasi merupakan satu set nilai - 
nilai dan norma - norma informal yang mengendalikan individu atau kumpulan 
dalam suatu organisasi dalam melakukan interaksi satu sama lain secara informal di 
dalam dan di luar organisasi. Dengan dipahamkannya budaya yang berlaku dalam 
organisasi oleh ahli - ahli organisasi dijangka akan mempertingkatkan inovasi dan 
stabiliti dalam organisasi dan pada masanya akan mempertingkatkan produktiviti 
organisasi. 
 
 
Budaya organisasi dapat berfungsi sebagai faktor penyatupadu bagi ahli - ahli 
organisasi dalam melakukan pelbagai aktiviti dalam organisasi. Budaya organisasi 
akan mempermudah terbentuknya komitmen kerja yang baik dalam organisasi 
(Robbins dan Stephen P.,  2007). Budaya organisasi yang kuat akan membentuk 
komitmen kerja yang tinggi dalam organisasi, individu yang mempunyai komitmen 
kerja yang tinggi akan mengutamakan kepentingan organisasi daripada kepentingan 
persendirian dan kelompok. Dapatan kajian Roby Saputra (2014) menunjukkan 
bahawa budaya organisasi pada suatu sekolah mempunyai hubungan yang positif dan 
linear dengan komitmen kerja warga sekolah tersebut. Hubungan positif ini akan 
terbentuk apabila semua warga sekolah (guru, pegawai dan pelajar) dapat 
memaklumi nilai – nilai atau budaya organisasi yang dianuti oleh sekolah tersebut. 
Apabila warga sekolah tidak memaklumi dan mengamalkan budaya yang berlaku di 
sekolah, hal ini tentu tidak akan berpengaruh secara positif terhadap perilaku warga 
sekolah. 
 
 
Insentif adalah anugerah atau penghargaan yang diberikan kepada pegawai 
yang telah berjaya dalam bekerja. Jadi insentif yang diberikan kepada pegawai akan 
terkait dengan pencapaian tujuan organisasi atau produktiviti kerja pegawai dalam 
organisasi. Insentif diberikan kepada pegawai kerana mereka telah sukses dan 
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berjaya dalam melaksanakan tugas untuk pencapaian tujuan organisasi. Insentif yang 
diberikan dapat berbentuk materi atau benda dan bukan materi. Insentif materi dapat 
bentuk pemberian tambahan penghasilan (dalam bentuk wang), sijil, dan dapat pula 
diberikan dalam bentuk materi atau benda lainnya. Sedangkan insentif bukan materi 
dapat berbentuk promosi, jaminan kesihatan dan penghargaan lainnya yang bukan 
materi. Selaras dengan itu Panggabean (2002), mentakrifkan insentif merupakan 
pemberian pampasan atau anugerah kepada pegawai yang dikaitkan dengan 
mempertingkatan motivasi, prestasi dan produktiviti kerjanya. Insentif merupakan 
anugerah yang diberikan kepada pegawai yang memiliki prestasi kerja cemerlang 
dan bekerja melebihi standard yang telah ditentukan.  
 
 
Pemberian insentif yang tepat mempunyai pengaruh yang positif baik 
terhadap pegawai mahupun terhadap organisasi. Pegawai yang menerima insentif 
merasa dihargai dan memperoleh tambahan penghasilan untuk memenuhi 
keperluannya, sedangkan organisasi akan memperoleh peningkatan produktifiti. 
Pemberian insentif menurut Armstrong dan Murlis, (2013) dan Panggabean (2002) 
harus memperhatikan keadailan pembayaran (internal consistency), dan kelayakan 
pembayaran (external consistency). Keadilan pembayaran atau Internal consistency 
merujuk dan mengacu kepada kepantasan atau kepatutan pembayaran yang diperoleh 
pegawai, semakin tinggi pengorbanan, upaya dan produktiviti kerja pegawai dalam 
organisasi maka semakin tinggi pula insentif yang diterimanya. Sedangkan 
kelayakan pembayaran atau external consistency adalah tingkatan atau fasa 
pembayaran yang diterima pegawai berazaskan ketentuan minimum yang ditetapkan 
oleh pemerintah (kerajaan). 
 
 
Tujuan pemberian insentif ini adalah untuk mempertingkatkan motivasi dan 
komitmen pegawai dalam bekerja dan pada masanya akan dapat mempertingkatkan 
produktiviti kerja pegawai dalam organisasi. Pernyataan ini disokong oleh Timpe 
(2013) dan Sarwoto (2001), yang mentakrifkan insentif merupakan salah satu fasiliti 
yang diberikan kepada pegawai untuk mempertingkatkan motivasi dan komitmen 
kerjanya, dengan cara memberikan penghargaan atas kejayaan atau keberhasilannya 
dalam melaksanakan tugas. Insentif boleh diberikan dengan sengaja atau terencana 
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kepada pegawai agar dalam diri mereka timbul komitmen yang lebih besar untuk 
bekerja dengan baik dan berprestasi. Bila insentif yang diterima seorang pegawai 
dalam bekerja memuaskan (pantas dan layak), maka motivasi dan komitmen kerja 
mereka juga akan semakin meningkat (Armstrong dan Murlis, 2013; Cherington, 
1995). Oleh kerana itu salah satu usaha yang dapat dilakukan pimpinan untuk 
mempertingkatkan motivasi dan komitmen kerja pegawai dalam organisasi adalah 
dengan memberikan insentif kepada pegawai yang telah berjaya dalam melaksanakan 
pekerjaan. 
 
 
Komitmen kerja adalah janji seseorang dengan dirinya dalam melakukan 
dalam menerima dan melakukan pelbagai aktiviti yang menjadi tanggungjawapnya. 
Spector (2000) mengtakrifkan komitmen kerja adalah keterikatan atau keterkaitan 
individu dengan pekerjaannya dalam organisasi. Komitmen kerja akan 
memperlihatkan fasa hubungan atau keterkaitan seorang pegawai dengan pekerjaan 
dalam organisasi. Pegawai yang mempunyai komitmen kerja tinggi akan 
mengutamakan kepentingan pelaksanaan pekerjaan yang menjadi tanggungjawapnya 
di atas segala - galanya atau di atas kepentingan persendirian dan kumpulan. 
Mowday, Steers dan Porter yang dipungut oleh Spector (2000) menjelaskan bahawa 
komitmen kerja mempunyai tiga elemen iaitu; pertama penerimaan, pemahaman dan 
keyakinan pegawai terhadap nilai - nilai yang dianuti dan tujuan yang dijangka untuk 
dicapai dalam organisasi, kedua, kerelaan pegawai untuk berupaya secara giat dan 
bersungguh - sungguh untuk kepentingan pekerjaan dalam organisasi, dan ketiga, 
keinginan yang kuat untuk mempertahankan atau mengekalkan kedudukannya 
sebagai ahli organisasi. 
 
 
Komitmen kerja secara langsung akan berpengaruh terhadap hasil dan 
produktiviti kerja pegawai dalam organisasi. Pegawai yang mempunyai komitmen 
kerja tinggi akan berupaya secara maksimum melaksanakan pekerjaan yang menjadi 
tanggungjawapnya secara optimum untuk memperolehi hasil dan produktiviti kerja 
yang lebih baik dan berjaya. Sebaliknya kalau komitmen kerja pegawai rendah, maka 
kualiti dan produktiviti kerjanya juga tidak akan tercapai sebagaiman yang 
diinginkan. 
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1.2 Latar Belakang Masalah 
 
 
Masyarakat meletakkan harapan yang tinggi kepada sekolah dalam usaha 
melahirkan atau membentuk individu yang berkualiti, berilmu pengetahuan, 
bermoral dan mempunyai kemahiran tinggi (Donaldson, 2006). Kejayaan sekolah 
untuk mencapai harapan masyarakat tersebut ditentukan oleh banyak faktor, salah 
satu faktor yang amat berperanan penting adalah pengetua sekolah. Pengetua adalah 
orang yang diberi tugas dan tanggungjawab untuk mengurusi penyelenggaran 
pendidikan di sekolah (Ubben et. al. 2005). Segala sesuatu yang terkait dengan 
kegiatan atau aktiviti sekolah adalah tanggungjawab daripada pengetua sekolah. 
Selanjutnya Ibrahim (2011), mentakrifkan pengetua sekolah adalah orang yang 
mengetuai atau memimpin pentadbiran sebuah sekolah, mereka mengambil 
kebijakan dan inisiatif bagi menggerakkan perubahan di sekolahnya. Pendapat ini 
menunjukkan bahawa pengetua adalah pemimpin yang bertanggungjawab terhadap 
kejayaan dan pelbagai aktiviti yang dilakukan dalam penyelenggaraan pendidikan di 
sekolah.  
 
 
Selaras dengan itu Drake dan Roe (1999), menyatakan bahawa setiap aktiviti 
yang dilaksanakan di sekolah adalah tanggungjawap pengetua, malahan kualiti 
sebuah sekolah yang berkesan, harmoni serta cemerlang dikatakan berakar umbi dari 
pada kepemimpinan pengetua yang berkesan. Hal ini juga disokong oleh Glasser, 
(2004), yang menyatakan bahawa kualiti sekolah amat bergantung kepada kualiti 
pengetua di sekolah tersebut. Salah satu penunjuk kejayaan kepemimpnan pengetua 
diukur daripada mutu pendidikan di sekolah yang dipimpinnya. Kedua - dua 
pendapat ini menjelaskan pentingnya peranan pengetua dalam penyelenggaraan 
pendidikan di sekolah. Dalam usaha mempertingkatkan kualiti sekolah, 
kepemimpinan seorang pengetua itu perlu berkesan (Hussien, 2007). Dengan lain 
perkataan, pengetua merupakan pemangkin kepada kecermelangan sekolah. Hal ini 
juga diakui oleh Levin dan Lockheed (2001), yang mengatakan bahawa maju dan 
cemerlangnya sebuah sekolah adalah diterajuni oleh pengetua sekolah yang 
berkesan. 
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Oleh kerana itu, tidak ada sekolah yang menjadi maju dan cemerlang 
sekiranya kepemimpinan pengetua pada sekolah tersebut adalah lemah (Dessler, 
2005). Sebaliknya sekolah yang lemah boleh bertukar menjadi sekolah yang 
berkesan dan berjaya dengan adanya kepemimpinan pengetua yang berkualiti, 
(Hallinger dan Hack 1998). Pendapat ini menunjukkan pentingnya peranan pengetua 
dalam pengurusan sekolah. Mustahil kejayaan daripada suatu sekolah akan dapat 
dicapai kalau dipimpin oleh pengetua yang lemah. Pada bahagian lain Sopiah (2008), 
mentakrifkan bahawa komitmen kerja pengetua merupakan prasyarat kejayaan 
kepemimpinannya pada suatu sekolah. Tidak akan tercapai kejayaan bagi seorang 
pengetua tanpa disertai dengan komitmen kerja yang tinggi dalam melaksanakan 
tugas.  
 
 
Selaras dengan itu Lim (2006), mentakrifkan pengetua adalah individu yang 
paling penting dan berpengaruh di sekolah. Pengetua adalah orang yang 
bertanggungjawaban terhadap semua aktiviti yang berlaku di sekolah. Sementara itu 
Al Ramaiah (2003), menyatakan kepemimpinan sekolah adalah merujuk kepada 
amalan pengetua. Pendapat ini juga disokong oleh Hussien (2007), yang menyatakan 
kepemimpinan pengetua yang menetapkan nada sekolah, iklim pembelajaran, tahap 
profesionalisme dan modal insan cikgu serta masa depan pelajar. Semua pendapat di 
atas, menunjukkan akan pentingnya peranan pengetua dalam penyelenggaraan 
pendidikan di sekolah. 
 
 
Di samping itu, setiap orang dituntut untuk dapat bekerja dengan baik dalam 
organisasi sesuai dengan kompetensi yang dimilikinya. Namun kompetensi yang 
dimiliki seseorang belum sepenuhnya menjamin bahawa orang tersebut akan dapat 
melaksanakan tugasnya dengan baik. Di samping itu, banyak faktor yang 
menentukan kejayaan seseorang dalam melaksanakan pekerjaan. Selain kompetensi, 
komitmen juga amat menentukan kejayaan seseorang dalam bekerja. Komitmen 
mempunyai hubungan dengan kesetiaan, ketaatan dan kepuasan kerja dalam 
organisasi. Orang yang mempunyai komitmen kerja tinggi, akan lebih mementingkan 
pekerjaan dan tugas dalam memenuhi kemahuan organisasi berbanding keperluan 
sendiri.  
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Komitmen kerja adalah keterikatan seseorang terhadap pekerjaannya. 
Robbins (2003) mengemukakan orang yang mempunyai komitmen, akan bekerja 
secara lebih berdaya usaha dan tekun dalam organisasi dengan memberikan segenap 
perhatian, fikiran, tenaga dan masa yang dimilikinya untuk bekerja sehingga 
mencapai hasil yang optimum. Sebaliknya orang yang tidak mempunyai komitmen, 
meskipun dia mempunyai kompetensi yang bagus, dia akan bekerja separuh hati. 
Mustahil suatu pekerjaan akan terlaksana dengan baik tanpa diikuti oleh komitmen 
yang tinggi dari pelaksana pekerjaan tersebut, oleh kerana itu komitmen harus 
dimiliki oleh setiap orang dalam organisasi. Pendapat Robbins juga disokong oleh 
Syaiful Sagala (2008) dan Mulyasa (2012), mentakrifkan dengan tidak adanya 
komitmen kerja yang kuat, mustahil seseorang akan melaksanakan tugas yang 
menjadi tanggungjawabannya dengan baik.  
 
 
Selaras dengan itu Kuntjoro (2002), mentakrifkan pegawai yang mempunyai 
komitmen yang baik akan setia terhadap kerja dan akan berusaha melaksanakan 
pekerjaan yang menjadi tanggungjawabannya dengan sebaik - baiknya. Perlakuan 
negatif pengetua terhadap sekolah seperti terlambat datang ke sekolah, pulang lebih 
cepat daripada waktu yang ditetapkan, tidak bersemangat dalam bekerja merupakan 
gambaran dari rendahnya komitmen kerja pengetua (Burrows dan Wesson, 2001). 
Pendapat ini juga disokong oleh Mowday et al. (2002), yang mentakrifkan orang 
yang mempunyai tahap komitmen kerja yang rendah dalam organisasi, didapati 
melakukan amalan yang mengurangkan produktiviti kerja seperti memperlambat 
pelaksanaan pekerjaan, tiada atau mangkir dari tempat kerja pada masa pelaksanaan 
pekerjaan, mengutamakan kepentingan peribadi atau kumpulan daripada kepentingan 
umum dan tidak mahu bekerja lebih masa. Sebaliknya pegawai yang mempunyai 
komitmen kerja yang tinggi akan berperilaku yang menguntungkan bagi organisasi 
seperti bekerja dengan bersemangat, datang dan kembali dari tempat kerja sesuai 
dengan masa yang telah ditatapkan, bersikap sebagai pelayan dalam bekerja. 
 
 
Pada masa ini keadaan pengetua terutama kalau dikaitkan dengan 
komitmennya dalam melaksanakan tugas masih amat menyedihkan, ini tergambar 
dari hasil kajian Nurliana (2011)  tentang komitmen kerja pengetua sekolah menegah 
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atas negeri. Dapatan kajiannya menemukan bahawa komitmen kerja pengetua dalam 
melaksanakan tugas di sekolah menengah atas negeri di lingkungan Kementerian 
Pendidikan Jawa Barat masih dalam katagori rendah. Temuan yang sama juga 
ditunjukkan oleh dapatan kajian Wanti Simanjuntak (2009) terhadap pengetua 
sekolah menengah atas di Jawa Timur, yang mengiktirafkan bahawa komitmen kerja 
pengetua dalam melaksanakan tugas masih jauh dari yang diharapkan.  
 
 
Temuan atau dapatan kajian di atas menunjukkan bahawa komitmen kerja 
pengetua di sekolah masih sangat perlu dipertingkatkan, agar kejayaan dalam 
penyelenggaraan pendidikan dapat dicapai sebagaiman yang diharapkaan. Dapatan 
kajian Mariatik (2013) juga mentakrifkan pada amnya komitmen kerja pengetua pada 
sekolah menengah atas di Provinsi Sumatera Utara masih sangat rendah atau kurang, 
hal ini terlihat dari rendahnya disiplin dan tanggungjawap pengetua dalam 
melaksanakan tugas.  
 
 
Selaras dengan itu, Nani Dewi Sunengsih (2012), mentakrifkan rendahnya 
komitmen kerja dalam organisasi terlihat dari kurangnya kerjasama atau perkongsian 
dan rendahnya disiplin ahli organisasi dalam menjalankan tugas. Hal ini secara tidak 
langsung akan berpengaruh terhadap kualiti pendidikan di sekolah tersebut.  Senada 
dengan itu Nurliana (2011) dan Yuni Purwanti (2012), mentakrifkan rendahnya 
komitmen kerja pengetua sekolah terlihat dari rendahnya tanggungjawap dan disiplin 
mereka dalam melaksanakan tugas (seperti kerapnya pengetua meninggalkan sekolah 
untuk melakukan pekerjaan yang kurang terkait dengan tugasnya di sekolah), 
kurangnya pengawasan dan pembinaan yang mereka lakukan sema ada terhadap 
pelajar mahupun terhadap cikgu sehingga kerap terjadi konflik di sekolah, rendahnya 
disiplin di sekolah, hasilan belajar siswa masih belum mencapai standard yang 
diharapkan. Khasnya di Sumatera Barat pimpinan jabatan pendidikan daripada 
peringatan hari Pendidikan Nasional 2th Mai 2013 mengiktirafkan bahawa komitmen 
kerja pengetua pada sekolah - sekolah menengah di Sumatera Barat masih amat 
rendah, hal ini terlihat dari rendahnya kualiti guru yang mengajar di sekolah 
menengah (SMP, SMA dan SMK).  
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Huraian di atas menunjukkan bahawa komitmen kerja pengetua sekolah akan 
dapat dilihat daripada kualiti guru atau penguasaan guru yang mengajar pada sekolah 
tersebut terhadap kompetensinya, kualiti dan penguasaan kompetensi guru akan 
berpengaruh secara langsung terhadap perilaku guru dan pelayanan yang 
diberikannya kepada pelajar di sekolah. Pengetua yang memiliki komitmen kerja 
tinggi, akan selalu berupaya mempertingkatkan dan membetulkan faktor – faktor 
yang berpengaruh secara langsung terhadap keberhasilannya dalam melaksanakan 
tugas. Berasaskan peperiksaan yang dilakukan oleh Lembaga Penjaminan Mutu 
Pendidikan (LPMP) Sumatera Barat tahun 2013 diperolehi data bahawa purata fasa 
penguasaan kompetensi (kompetensi pedagogik, profesional, keperibadian, dan 
sosial) guru sekolah menengah di Sumatera Barat adalah 42,25%. Data ini 
menunjukkan bahawa kualiti guru khasnya guru yang mengajar pada sekolah 
menengah dalam Provinsi Sumatera Barat masih sangat rendah. Faktor ini tentu 
berpengaruh terhadap pelayanan yang diberikan kepada pelajar, dan akhirnya akan 
berpengaruh terhadap kualiti atau prestasi pelajar pada sekolah menengah di 
Sumatera Barat. Berasaskan peperiksaan yang dilakukan secara nasional pada tahun 
2013, prestasi pelajar sekolah menengah pada Provinsi Sumatera Barat menempati 
peringkatan ke 17 dari 33 propinsi di Indonesia, (Laporan LPMP Sumatera Barat 
tahun 2013). Rendahnya kompetensi guru dan pencapaian prestasi atau kualiti pelajar 
pada sekolah menengah di Sumatera Barat menunjukkan bahawa pengetua sekolah 
belum seoptimalnya dapat melaksanakan tugas yang menjadi tanggungjawapnya di 
sekolah.  
 
 
Pendapat ini juga disokong oleh dapatan kajian Ridho (2011), yang 
menemukan bahawa komitmen kerja pengetua pada sekolah menengah pertama 
negeri di bandar Padang masih amat rendah, hal ini terlihat dari kerapnya pengetua 
meninggalkan pejabat pada masa bekerja untuk urusan yang kurang terkait dengan 
tugasnya, tiba dan balik dari sekolah kerap tidak sesuai dengan masa yang 
ditetapkan, serta kerapnya terjadi konflik di sekolah. Selaras dengan itu 
Wahjosumidjo (2013) dan Mulyasa (2013), menyatakan bahawa salah satu masalah 
pokok yang dihadapi dalam kepemimpinan pendidikan adalah rendahnya komitmen 
kerja pengetua sekolah dalam melaksanakan tugas. Akibat dari permasalahan 
tersebut (rendahnya komitmen kerja pengetua sekolah) kerap terjadi protes yang 
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dilakukan oleh cikgu dan pelajar, mereka menuntut agar pengetua mundur dari 
jabatannya atau berhenti daripada pengetua sekolah, (Wahjosumidjo 2013). 
Rendahnya komitmen kerja pengetua sekolah tersebut jelas akan mengganggu 
keberhasilan penyelenggaraan pendidikan di sekolah yang dipimpinnya untuk itu 
komitmen kerja pengetua dalam pengurusan sekolah perlu dibina dan 
dipertingkatkan. 
 
 
Banyak faktor yang mempengaruhi komitmen kerja pegawai dalam 
organisasi, baik faktor dalaman mahupun faktor luaran pegawai tersebut (Mullins 
1999 dan Amabile 1996). Faktor dalaman boleh berupa motivasi, pengalaman, minat 
terhadap pekerjaan, pengetahuan dan keterampilan atau kemampuan kerja pegawai, 
sedangkan faktor luaran boleh berupa budaya organisasi, iklim organisasi, 
kepemimpinan atasan, kelengkapan sarana dan prasarana yang diperlukan dalam 
pelaksanan pekerjaan, serta insentif yang diterima atau diperoleh pegawai (ganjaran 
yang ditawarkan) dalam melaksanakan tugas (Taylor 2005; Steers 2001 dan Mullins 
1999). Faktor - faktor tersebut di atas mempunyai pengaruh masing - masing baik 
secara langsung mahupun secara tidak langsung terhadap komitmen kerja pegawai 
dalam melaksanakan tugas 
 
 
Budaya organisasi menurut Davis (2000), adalah pola keyakinan, norma - 
norma dan nilai - nilai organisasi yang diterima, difahami dan diamalkan oleh ahli 
organisasi sehingga pola keyakinan tersebut memberikan erti tersendiri dan menjadi 
asas berkelakuan dalam organisasi. Oleh kerana itu budaya organisasi akan berfungsi 
sebagai tuntunan atau protokol bagi para ahli organisasi untuk beraktiviti dan 
berperilaku dalam organisasi. Sedangkan menurut Mowat (2002), budaya organisasi 
adalah  keperibadian daripada suatu organisasi yang mencakupi keyakinan bersama, 
nilai - nilai yang dianuti dan perilaku kumpulan dalam organisasi. Budaya organisasi 
merupakan simbol atau lambang, holistik dan pelekat dalam organisasi, untuk 
menjaga keberterusan dan stabiliti organisasi yang sukar untuk dirubah atau berubah, 
kerana budaya organisasi sudah merupakan sistem nilai dan norma yang menuntun 
perilaku ahli organisasi.  
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Berikutnya Susanto (2001), mentakrifkan bahawa budaya organisasi dapat 
dipergunakan sebagai daya saing organisasi dalam menjawap pelbagai cabaran dan 
perubahan yang selalu terjadi. Norma - norma dan nilai - nilai yang di anuti 
organisasi akan mempengaruhi secara langsung terhadap perilaku para ahli 
organisasi dalam melakukan pelbagai aktiviti untuk menjawap tantangan dan 
perubahan yang selalu terjadi dipersekitaran organisasi. Tantangan dan perubahan di 
persekitaran merupakan ancaman terhadap keberadaan organisasi, organisasi yang 
mempunyai budaya yang kuat jelas akan dapat menghadapi dan menyesuaikan 
aktiviti dengan perubahan tersebut. Sejalan dengan itu, Robbins (2005), menjelaskan 
bahawa organisasi yang memiliki budaya yang kuat dapat mempunyai pengaruh 
yang bermakna bagi perilaku dan sikap ahlinya. Ahli organisasi akan berperilaku dan 
bersikap secara positif dalam organisasi kalau disokong oleh budaya yang kuat dalam 
organisasi tersebut, sebaliknya seandainya budaya organisasi kurang menyokong 
maka perilakuku ahli organisasi juga tidak akan menunjang terhadap pencapaian 
tujuan organisasi.  
 
 
Selaras dengan itu Simons (2005) dan Moeljono (2003), mengungkapkan 
bahawa budaya organisasi akan boleh mempertingkatkan komitmen kerja dalam 
organisasi tersebut. Dengan budaya organisasi yang kuat akan dapat mendorong para 
ahli organisasi untuk berperilaku positif dalam setiap aktiviti organisasi dan juga 
akan dapat mempertingkatkan kerjasama atau perkongsian yang baik dalam 
organisasi. Pendapat tersebut juga disokong oleh Martadiredja (2010); Taroreh 
(2009) dan Hamid (2002), juga mengungkapkan bahawa budaya organisasi 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap komitmen kerja para ahli organisasi. 
Budaya organisasi yang kuat akan memotivasi pegawai untuk berperilaku positif 
yang sesuai dengan tuntutan kerja dalam organisasi, sehingga akan dapat 
mempertingkatkan produktiviti organisasi. Oleh kerana itu perlu didorong agar 
terbentuk budaya kerja yang baik dalam organisasi dan setiap ahli organisasi dapat 
memahami dengan baik nilai - nilai yang berlaku dalam organisasi. 
 
 
Pada bahagian lain Susanto (2001), mendedahkan keuntungan yang dapat 
diperolehi apabila nilai - nilai ataupun budaya organisasi dapat difahamkan dan 
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diamalkan oleh seluruh ahli organisasi, baik keuntungan yang diperolehi untuk 
kepentingan sumber insan mahupun keuntungan untuk kepentingan organisasi. 
Kedua - dua keuntungan tersebut dapat dijelaskan secara ringkan pada huraian 
berikut. 
 
 
Keuntungan untuk sumber insan, antara lain memberikan dorongan 
(motivasi) kepada ahli organisasi untuk mencapai prestasi kerja atau produktiviti 
yang lebih baik, adanya kesamaan langkah, visi, misi dan tujuan dari masing - 
masing ahli organisasi dalam melakukan aktiviti dan tugas yang menjadi 
tanggungjawapnya, serta dengan mengenal pasti budaya berlaku dalam organisasi 
dapat memotivasi mereka untuk konsisten dengan tugas dan tanggungjawapnya. 
Dengan ini para perilaku dan aktifviti ahli organisasi akan lebih terkendali, dengan 
perkataan lain para ahli organisasi tidak dapat lagi beraktiviti dan berperilaku 
semaunya dalam organisasi, melainkan harus disesuaikan dengan nilai - nilai dan 
norma - norma yang berlaku dalam organisasi serta menyesuaikan diri dengan siapa 
dan dimana mereka berada. 
 
 
Keuntungan yang diperolehi organisasi dengan difahamkannya nilai - nilai 
dan norma - norma atau budaya yang berlaku dalam organisasi oleh seluruh ahli 
organisasi, iaitu akan dapat menekan atau mengurangkan fasa perputaran atau mutasi  
(turn over) pegawai dalam organisasi, pegawai akan mempunyai panduan atau 
protokol di dalam menentukan asas - asas yang berkenaan dengan ruang lingkup 
kegiatan intern organisasi seperti (tata tertib, hubungan antar bahagian, anugerah 
bagi pegawai yang berprestasi dalam organisasi, penilaian kerja dan lain - lain). 
Selanjutnya organisasi juga akan mempunyai panduan atau protokol dalam 
penyusunan perencanaan organisasi (corporate planning), di samping itu 
menunjukkan kepada pihak luaran (ekstern) tentang bentuk atau keberadaan 
organisasi berasaskan ciri - ciri khas ataupun nilai -nilai yang dimilikinya, dan 
organisasi dapat membuat program - program pemajuan usaha dan pembangunan 
sumber insani dengan sokongan penuh dari seluruh jajaran sumber insani yang ada 
dalam organisasi.  
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Berasaskan dapatan kajian Indra Siregar (2012), budaya organisasi di sekolah 
belum boleh dimengerti dan difahami oleh setiap ahli organisasi, hal ini ditandakan 
dengan tidak sesuainya perilaku ahli organisasi dengan norma - norma dan nilai - 
nilai yang berlaku dalam organisasi yang tersebut, seperti kebanyakan pegawai tidak 
bekerja sesuai dengan waktu atau tempoh bekerja yang telah ditetapkan, 
meninggalkan pejabat pada waktu kerja, datang dan balik dari pejabat tidak sesuai 
dengan waktu yang seharusnya. Fenomena ini menunjukkan bahawa dengan belum 
dipahamkannya nilai - nilai yang berlauku dalam organisasi menyebabkan budaya 
organisasi belum atau tidak berfungsi dengan baik dalam organisasi tersebut. Selaras 
dengan itu Rodeyah (2004) dan Basita Ginting (2011), mentakrifkan tiada kefahaman 
tentang nilai - nilai yang berlaku dalam organisasi, menyebabkan kerjasama atau 
perkongsian pada organisasi tersebut sukar dibina dan komitmen kerja pada 
organisasi tersebut tidak akan terbentuk dengan baik.  
 
 
Oleh kerana itu setiap organisasi harus mengupayakan agar nilai - nilai dan 
norma - norma yang dianuti organisasi harus dibina dan dipahamkan oleh ahli 
organisasi. Selaras dengan itu Salfen Hasri (2005), mentakrifkan budaya organisasi 
yang baik di sekolah akan terlihat dari pelbagai perilaku ahli organisasi, antara lain 
daripada motivasi para ahli organisasi untuk melaksanakan tugas, disiplin kerja yang 
tinggi dalam organisasi dan kerjasama atau perkongsian yang terbina dalam 
melaksanakan tugas. Hasil kajian RH. Situmorang. (2010) menemukan bahawa 
banyaknya pelanggaran - pelanggaran disiplin yang terjadi di sekolah menengah 
pertama negeri Bandar Bukittinggi baik oleh pelajar, guru mahupun oleh pegawai 
menunjukkan bahawa budaya organisasi belum terbina dengan baik di sekolah 
tersebut.  
 
 
Sementara itu, hasil kajian Hendri Kurniawan (2013) mengenai budaya 
organisasi di sekolah menengah atas Kota Padang, menunjukkan bahawa budaya 
organisasi belum terbina dengan baik, hal ini terlihat daripada kurang terbinanya 
kerjasama atau perkongsian di sekolah, baik dalam pembinaan disiplin terhadap 
pelajar mahupun dalam memelihara atau menjaga ketertiban, kenyamanan dan 
kebersihan di persekitran sekolah. Di samping itu motivasi dan keterlibatan guru 
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dalam melaksanakan pelbagai aktiviti - aktiviti penunjang di sekolah juga masih 
sangat rendah. Guru lebih terfokus kepada pelaksaanaan tugas mengajar dalam upaya 
pemenuhan tuntutan jam mengajar sebagai salah satu syarat untuk menerima 
tunjangan profesi. 
 
 
Sejalan dengan itu dapatan kajian Deltis Pahmi (2013) mengenai budaya 
organisasi menemukan bahawa budaya organisasi di sekolah menengah atas 
kabupaten Solok Selatan Provinsi Sumatera Barat belum terbina dengan baik, ini 
terlihat daripada sedikitnya guru yang mahu berpertisipasi dalam pelbagai aktiviti 
sekolah seperti dalam pembimbingan pelajar pada kegiatan ektrakurikuler yang 
dilakukan di luar masa pembelajaran, kerapnya guru dan siswa melanggar aturan dan 
tata tertib sekolah,  tidak tegasnya pemberian sanksi terhadap pelanggaran tata tertib 
di sekolah dan tidak terbinanya kerjasama atau perkongsian dengan baik di sekolah. 
Dapatan kajian di atas, menunjukkan bahawa budaya organisasi belum sepenuhnya 
dapat dipahami dan diamalkan oleh ahli sekolah.  Pada bahagian lain Salfen Hasri 
(2005) dan Taliziduhu Ndraha (2007) mentakrifkan rendahnya komitmen kerja 
pegawai merupakan akibat dari kurang difahaminya nilai - nilai dan norma - norma 
atau budaya yang berlaku dalam organisasi oleh para ahli organisasi. Sebagai akibat 
daripada semua itu, aktiviti - aktiviti dalam organisasi atau di sekolah tidak 
terlaksana dengan baik.  
 
 
Pendapat di atas menunjukkan pentingnya para ahli organisasi memahami 
budaya yang berlaku dalam organisasi tempat mereka bekerja. Martadiredja (2010); 
Pirzada (2011) dan Razali (2003), kebanyakan organisasi belum mampu mendesain 
budaya kerja pada organisasi itu dengan baik seperti kurangnya keterbukaan dalam 
organisasi, tidak terbentuknya kerjasama atau perkongsian yang baik dan tidak 
kondusifnya iklim kerja pada suatu organisasi. Akibat dari hal tersebut komitmen 
kerja dan aktiviti - aktiviti dalam organisasi kurang berjalan dengan baik. Selaras 
dengan itu Wahjosumidjo (2013), mentakrifkan kebanyakan nilai - nilai dan norma - 
norma atau budaya organisasi di sekolah tidak dipahamkan dan diamalkan oleh ahli 
organisasi, sehingga belum mendukung terhadap mempertingkatkan komitmen kerja, 
kejayaan dan kualiti pelaksanaan pendidikan pada sekolah tersebut. Ini menunjukkan 
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bahawa budaya organisasi di sekolah belum berfungsi sebagaimana mestinya. Di 
samping faktor budaya organisasi, penghargaan ataupun insentif yang diberikan atau 
diperolehi pegawai yang berjaya dalam melaksanakan pekerjaan juga akan 
berpengaruh terhadap motivasi dan komitmen pegawai untuk melaksanakan 
pekerjaan dalam organisasi. 
 
 
Insentif adalah kompensasi atau anugerah yang diberikan kepada pegawai 
yang telah berjaya melaksanakan pekerjaannya. Amstrong (2005) dan Nawawi 
(2003), mentakrifkan insentif adalah anugerah atau ganjaran yang diberikan untuk 
memotivasi pegawai agar produktivitinya tinggi dan sifatnya tidak tetap. Berasaskan 
pengertian ini, dapat dikemukakan bahawa pemberian insentif bertujuan untuk 
mempertingkatkan motivasi pegawai dalam melaksanakan pekerjaan dan insentif 
yang diberikan sifatnya tidak tetap. Sejalan dengan itu, Timpe (2013), mentakrifkan 
insentif atau bonus adalah imbalan yang diterima pegawai terkait dengan apa yang 
mereka proses atau hasilkan dalam bekerja. Insentif merupakan konsekuensi 
langsung dari pelaksanaan pekerjaan, insentif hanya diberikan kepada pegawai 
berjaya dalam melaksanakan pekerjaan atau melebihi standard yang ditentukan. 
Insentif tidak akan diberikan kepada pegawai yang memiliki prestasi kerja biasa – 
biasa saja ataupun di bawah standard yang ditetapkan.  
 
 
Mencermati pengertian di atas dapat dikemukakan bahawa insentif merupakan 
anugerah atau penghargaan yang hanya diberikan kepada pegawai yang telah berjaya 
dalam melaksanakan tugas yang menjadi tanggungjawapnya. Dengan perkataan lain 
secara tidak langsung pemberian insentif merupakan pengakuan yang diberikan (baik 
oleh pimpinan mahupun oleh masyarakat) kepada pegawai atas keberhasilannya 
dalam melaksanakan pekerjaan. Pemberian insentif ini bertujuan untuk 
mempertingkatkan motivasi dan komitmen kerja pegawai untuk melaksanakan tugas 
dalam organisasi. 
 
 
Secara tidak langsung pemberian insentif bertujuan untuk mempertingkatkan 
produktiviti pegawai dan mengekalkan pegawai yang berprestasi agar tetap berada 
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dan bekerja dalam organisasi. Pegawai yang merasa dihargai dalam bekerja akan 
berusaha untuk selalu bekerja dengan sebaik - baiknya (Armstrong dan Murlis 2013 ; 
McDougall 2004). Sebaliknya apabila pegawai merasa tidak dihargai dalam 
melaksanakan tugas, maka mereka tidak akan berupaya secara optimum dalam 
bekerja. Pemberian insentif yang tepat kepada pegawai dalam bekerja akan dapat 
mempertingkatkan motivasi dan komitmen kerjanya dalam organisasi (Timpe, 2013). 
Dengan baik atau tingginya motivasi dan komitmen kerja pegawai dalam bekerja 
juga akan dapat mempertingkatkan produktiviti pegawai yang bersangkutan dalam 
melaksanakan tugas. 
 
 
Pemberian insentif penting bagi pegawai kerana insentif boleh 
mempertingkatkan komitmen pegawai dalam bekerja. Insentif mempunyai pengaruh 
yang besar untuk mempertingkatkan motivasi, komitmen dan produktiviti kerja 
pegawai serta dapat mengurangkan tingkat perpindahan pegawai dalam organisasi 
(Benardin dan Russel, 2003). Pendapat ini lebih dipertegas lagi oleh Cherington, 
(2005); Amstrong (2005) dan Edwards (2000) yang mentakrifkan bahawa insentif 
yang diterima pegawai dalam melaksanakan pekerjaan secara langsung berpengaruh 
terhadap peningkatan motivasi dan komitmen kerjanya dalam organisasi. Oleh 
kerana itu pimpinan perlu memberikan insentif kepada pegawai dalam melaksanakan 
pekerjaan.  
 
 
Selama ini pada kebanyakan organisasi di Indonesia menurut Dahlan Iskan 
(2013), pegawai kurang memperolehi insentif atau anugerah yang sebanding dengan 
produktiviti kerjanya, hal ini tentu akan berpengaruh terhadap komitmen dan 
produktiviti kerja pegawai. Selaras dengan itu Dinahaji (2010) mentakrifkan 
pemberian insentif belum mendapat perhatian dan belum banyak dipergunakan 
pimpinan untuk memotivasi pegawai dalam bekerja, dengan perkataan lain banyak 
pimpinan organisasi yang memberikan insentif kepada pegawai dalam bekerja. 
Sebagai akibat daripada tidak diberikannya insentif oleh pimpinan kepada pegawai 
yang sukses dan berjaya melaksanakan tugas dalam organisasi, pegawai merasa 
kurang dihargai dalam bekerja sehingga mereka tidak termotivasi untuk 
memepertingkatkan komitmen kerjanya agar lebih baik lagi.  
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Dapatan kajian Farida Yunus (2013), menunjukkan bahawa kebanyakan atau 
pada amnya pimpinan organisasi daripada institusi pemerintahan atau kerajaan di 
Bandar Padang Panjang belum memberikan insentif kepada pegawai yang telah 
melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Pimpinan beranggapan bahawa prestasi 
atau kejayaan yang dicapai pegawai merupakan hasil daripada bimbingan dan 
pembinaan yang telah dilakukan terhadap pegawai. Sejalan dengan itu Wardana 
(2012) dan Natasari (2012), menyatakan tidak diberikannya insentif oleh pimpinan 
kepada pegawai yang telah bekerja dengan baik merupakan faktor penyebab daripada 
rendahnya motivasi pegawai dalam bekerja. Pegawai akan termotivasi untuk bekerja 
dengan baik dan menghasilkan sesuatu yang berkualiti, apabila pegawai tersebut 
memperolehi imbalan (reward) yang memadai atau seimbang dengan produktiviti 
kerjanya. Dapatan kajian Betri Netti (2013) menemukan bahawa pimpinan jabatan 
dinas pendidikan di kabupaten Solok belum memberikan insentif yang sebanding 
kepada pengetua sekolah yang berjaya dalam mempertingkatkan prestasi kerjanya 
terutama dalam pencapaian kualiti pembelajaran.  
 
 
Perlakuan pimpinan terdahap terhadap pengetus sekolah yang berjaya dalam 
mempertahankan dan mempertingkatkan prestasi pelajarnya baik dalam kegiatan 
ektrakurikuler mahupun dalam mencapai, tidak berbeza dengan sekolah - sekolah 
yang kurang atau tidak berprestasi. Dapatan kajian ini juga disokong oleh dapatan 
kajian Nofharida Susmihariani (2012) menunjukkan bahawa wali kota atau datuk 
bandar di Padang tidak atau belum memberikan insentif kepada sekolah yang berjaya 
dalam pencapaian prestasi baik berupa materi mahupun bukan materi. Kurangnya 
perhatian pimpinan terhadap prestasi atau kejayaan yang dicapai sekolah, 
menyebabkan motivasi dan komitmen kerja guru, pegawai dan pengetua biasa - biasa 
sahaja malahan ada kecenderungan terjadi penurunan, hal ini disebabkan kerana 
mereka merasa kurang dihargai dalam melaksanakan pekerjaan. 
 
 
Berasaskan pada permasalahan yang dikemukakan di atas, penyelidik tertarik 
untuk mengkaji secara lebih mendalam pengaruh budaya organisasi dan pemberian 
insentif terhadap komitmen kerja pengetua di Sekolah Menengah Negeri di bandar - 
bandar dalam Provinsi Sumatera Barat. 
  22 
 
1.3 Pernyataan Masalah 
 
 
Berasaskan kepada latar belakang masalah, maka pada bahagian ini 
membincangkan pernyataan masalah kajian. Masalah yang dibincangkan dalam 
kajian ini mengenai komitmen kerja pengetua sekolah menengah negeri pada bandar 
– bandar dalam Provinsi Sumatera Barat. Komitmen kerja pengetua dalam 
melaksanakan tugas amat berpengaruh kepada kualiti dan kejayaan sekolah dalam 
penyelenggaraan pendidikan. Isu rendahnya komitmen kerja pengetua pada sekolah 
menengah negeri di Sumatera Barat dikenl pasti berasaskan kajian Ridho (2011), 
yang menemukan bahawa komitmen kerja pengetua pada sekolah menengah pertama 
negeri di Bandar Padang masih amat rendah, hal ini terlihat dari kerapnya pengetua 
meninggalkan pejabat pada masa bekerja untuk urusan yang kurang terkait dengan 
tugasnya, tiba dan balik dari sekolah kerap tidak sesuai dengan masa yang 
ditetapkan, serta kerapnya terjadi konflik di sekolah. Sejalan dengan itu Yarman 
(2012) yang menemukan bahawa komitmen kerja pengetua pada sekolah menengah 
pertama di Kabupaten Pesisir Selatan masih belum mengembirakan, hal ini terlihat 
daripada kerapnya pengetua tidak berada di pejabat pada saat jam bertugas; pengetua 
kerap telat atau terlambat datang kesekolah, dan kerap meninggalkan pejabat untuk 
urusan – urusan yang tidak relevan dengan tugasnya sebagai pengetua di sekolah.  
Sebagai akibat daripada rendahnya komitmen kerja pengetua ini, motivasi kerja guru 
dan pegawai di sekolah menjadi menurun, disiplin sekolah tidak terbina dengan baik 
dan kualiti sekolah menjadi menurun.  
 
 
Terkait dengan permasalahan di atas Baron dan Greenberg, (2009); Timothy, 
(2008); Dessler, (2007) dan Allen dan Meyer, (2002) mengiktirafkan bahawa budaya 
organisasi yang sihat akan melahirkan atau membentuk komitmen kerja yang tinggi 
dalam organisasi. Berasaskan pendapat ini, dapat ditakrifkan bahawa budaya 
organisasi yang baik di sekolah akan dapat mempertingkatkan komitmen kerja 
pengetua pada sekolah tersebut. Sejalan dengan itu Robbins (2005), menjelaskan 
bahawa organisasi yang memiliki budaya yang kuat boleh mempunyai pengaruh 
yang berarti bagi mempertingkatkan motivasi, komitmen, perilaku dan sikap individu 
dalam organisasi. Budaya organisasi bukan sahaja dapat menyatukan, tetapi juga 
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akan memudahkan dan mempertingkatkan komitmen ahli organisasi. Secara tidak 
langsung pendapat di atas menunjukkan bahawa rendahnya komitmen kerja pengetua 
sekolah menengah di Sumatera Barat, salah satu penyebabnya adalah kerana kurang 
dipahami dan diamalkannya budaya organisasi pada sekolah tersebut, seperti dapatan 
kajian Daltis Pahmi (2013); Hendri Kurniawan (2013); dan Widyawati (2013). Oleh 
kerana itu untuk mempertingkatkan komitmen kerja pengetua dapat dilakukan 
dengan cara membina dan mempertingkatkan budaya organisasi di sekolah. 
 
 
Selaras dengan itu Milkovich dan Newman (2008); Mathis dan Jackson (2006) 
dan Danim (2004) mentakrifkan bahawa pemberian insentif terhadap pegawai yang 
sukses dan berjaya dalam melaksanakan tugas dapat mempertingkatkan motivasi dan 
komitmennya dalam melaksanakan tugas. Insentif merupakan penghargaan yang 
diberikan kepada pegawai setelah mereka sukses dan berjaya dalam melaksanakan 
pekerjaan. Insentif tidak akan diberikan kepada pegawai yang prestasi kerjanya biasa 
– biasa sahaja atau gagal dalam melaksanakan tugas. Apabila pegawai merasa 
dihargai dalam bekerja, mereka akan termotivasi dan berkomitmen untuk bekerja 
lebih giat lagi dalam mencapai hasil yang optimum. Sebaliknya apabila hasil atau 
prestasi kerja yang dicapai pegawai kurang dihargai, mereka akan bekerja biasa – 
biasa sahaja malahan motivasi dan komitmen kerja mereka cenderung menurun, 
Heidjrachman dan Husnan (2002). Berasaskan pendapat tersebut dapat diiktirafkan 
bahawa rendahya komitmen kerja pengetua sekolah menengah di Sumatera Barat 
dapat disebabkan kerana tidak atau belum diberikannya insentif kepada mereka yang 
telah sukses atau berjaya dalam melaksanakan tugas. Seperti yang dikemukakan pada 
dapatan kajian Betri Netti (2013); Nofharida Susmihariani (2013) dan Yaudy 
Hariyanto (2012).  
 
 
Berasaskan permasalahan yang dibincangkan di atas, maka penyelidik 
menjalankan kajian secara komprehensif untuk mengenalpasti komitmen kerja 
pengetua sekolah menengah negeri pada Bandar – bandar dalam Provinsi Sumatera 
Barat, budaya organisasi dan pemberian insentif serta pengaruh budaya organisasi 
dan pemberian insentif terhadap komitmen kerja pengetua sekolah menengah negeri 
pada Bandar – bandar dalam Provinsi Sumatera Barat.  
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1.4 Objektif Kajian 
 
Secara keseluruhan tujuan yang ingin diperolehi daripada kajian ini adalah 
seperti berikut : 
 
 
1.4.1 Menentukan amalan budaya organisasi sekolah menengah negeri di bandar - 
bandar dalam Provinsi Sumatera Barat. 
 
1.4.2  Menentukan tahap pemberian insentif pada sekolah menengah negeri di 
bandar - bandar dalam Provinsi Sumatera Barat. 
 
1.4.3  Mengenal pasti komitmen kerja pengetua sekolah menengah negeri di bandar 
- bandar dalam Provinsi Sumatera Barat. 
 
1.4.4  Meramalkan pengaruh amalan budaya organisasi dan pemberian insentif 
terhadap komitmen kerja pengetua. 
 
1.4.5  Membina model komitmen kerja pengetua sekolah berasaskan faktor amalan 
budaya organisasi dan pemberian insentif. 
 
 
 
 
 
1.5 Persoalan Kajian   
 
 
Secara khas, kajian ini dijangka boleh menjawab pelbagai soalan seperti 
berikut:  
 
 
1.5.1  Bagaimanakah amalan budaya organisasi sekolah menengah negeri di bandar 
- bandar dalam Provinsi Sumatera Barat? 
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1.5.2  Bagaimanakah tahap pemberian insentif pada sekolah menengah negeri di 
bandar - bandar dalam Provinsi Sumatera Barat? 
 
1.5.3  Bagaimanakah komitmen kerja pengetua sekolah menengah negeri di bandar 
- bandar dalam Provinsi Sumatera Barat? 
 
1.5.4  Apakah amalan budaya organisasi dan pemberian insentif merupakan faktor 
peramal terhadap komitmen kerja pengetua sekolah menengah negeri di 
bandar - bandar dalam Provinsi Sumatera Barat? 
 
1.5.5  Bagaimanakah model komitmen kerja pengetua sekolah berdasarkan faktor 
budaya organisasi dan pemberian insentif. 
 
 
 
 
 
1. 6     Hipotesis Kajian 
 
 
Berasaskan kepada persoalan kajian yang dihuraikan di atas, maka pengkaji 
merumuskan hipotesis kajian ini ke dalam tiga bahagian iaitu. 
 
 
Ha1 : Budaya organisasi merupakan peramal kepada komitmen kerja pengetua 
sekolah menengah negeri di bandar - bandar dalam Provinsi Sumatera Barat. 
 
Ha2 : Pemberian insentif merupakan peramal kepada komitmen kerja pengetua 
sekolah menengah negeri di bandar - bandar dalam Provinsi Sumatera Barat. 
 
Ha3 : Budaya organisasi dan pemberian insentif merupakan peramal terhadap 
komitmen kerja pengetua sekolah menengah negeri di bandar - bandar dalam 
Provinsi Sumatera Barat. 
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1.7 Kepentingan Kajian 
 
 
Kajian ini dilaksanakan untuk menentukan amalah budaya organisasi, tahap 
pemberian insentif dan mengenal pasti komitmen kerja pengetua sekolah menengah 
negeri di bandar - bandar dalam lingkungan Provinsi Sumatera Barat. Secara umum, 
hasilan kajian ini mempunyai pelbagai kepentingan terhadap pembetulan 
pelaksanaan pendidikan di sekolah. Dapatan kajian ini juga boleh dijadikan protokol 
untuk memperbaiki dan mempertingkatkan budaya organisasi, pemberian insentif 
dan komitmen kerja pengetua sekolah menengah negeri di bandar - bandar dalam 
Provinsi Sumatera Barat. Dapatan kajian ini dijangka mampu memberi celik akal dan 
pemahaman yang berhubungkait dengan budaya organisasi, pemberian insentif dan 
komitmen kerja pengetua sekolah menengah negeri di bandar - bandar dalam 
Provinsi Sumatera Barat. Kajian ini juga diharapkan boleh memberi idea - idea dan 
input kepada pelbagai pihak yang berhubungkait dengan penyelenggaraan 
pendidikan di sekolah. 
 
 
 
 
1.7.1 Pengetua Sekolah 
 
 
Dapatan kajian ini dijangka amat berguna bagi pengetua sekolah terutama 
untuk memahami dan mengenal pasti budaya organisasi, tahap pemberian insentif 
dan komitmen kerja pengetua di sekolah negeri dalam menjalankan tugas. Dapatan 
kajian ini juga dijangka boleh menjadi protokol dan referensi bagi pengetua untuk 
mempertingkatkan budaya organisasi dan pemberian insentif di sekolah yang 
dipimpinnya serta untuk mempertingkatkan komitmen kerjanya dalam menjalankan 
tugas di sekolah. 
 
 
 Di samping itu maklumat yang diperolehi daripada kajian ini juga boleh 
membantu pengetua dalam menilai dan merefleksikan kembali amalan budaya 
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organisasi, pemberian insentif dan komitmen kerja dalam melaksanakan tugas di 
sekolah yang dipimpinnya. 
 
 
 
 
1.7.2 Kepala Jabatan Pendidikan dan Kerajaan Bandar dalam Provinsi 
Sumatera Barat 
 
 
Dapatan kajian ini boleh menjadi referensi bagi kepala jabatan pendidikan di 
bandar - bandar dalam Provinsi Sumatera Barat untuk melakukan pembinaan dan 
mempertingkatkan kompetensi pengetua dalam pengurusan dan pentadbiran sekolah, 
dengan mempertingkatkan kompetensi ini di jangka komitmen kerja pengetua 
sekolah akan lebih meningkat sehingga kualiti dan produktiviti kerjanya akan lebih 
baik lagi. Berikutnya dapatan kajian ini juga dijangka boleh memberi maklumat 
kepada kepala pejabat pendidikan dalam membuat perancangan latihan khas kepada 
pengetua agar berjaya dalam melaksanakan tugas di sekolah. 
 
 
Selanjutnya dapatan kajian tentang budaya organisasi, pemberian insentif dan 
komitmen kerja ini juga dapat dijadikan referensi bagi kerajaan bandar dalam 
Provinsi Sumatera Barat sebagai pengambil kebijakan dalam penyelkenggaraan 
kerajaan untuk pengambilan, pelantikan dan mutasi pengetua sekolah di wilayah 
kerjanya. 
 
 
 
 
1.7.3 Penambahan Ilmu 
 
 
Kajian ini dilakukan baik mengenai amalan budaya organisasi, tingkat 
pemberian insentif dan komitmen kerja pengetua mahupun mengenai pengaruh 
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amalan budaya organisasi dan pemberian insentif dalam meramalkan komitmen kerja 
pengetua sekolah menengah negeri pada bandar - bandar dalam Provinsi Sumatera 
Barat. Dapatan yang diperolehi daripada kajian ini dijangka boleh memperkaya dan 
dijadikan referensi bagi mempertingkatkan komitmen kerja pengetua sekolah dalam 
pelaksanaan tugas. 
 
 
 
 
1.8 Skop dan Batasan Kajian 
  
 
Kajian ini dijalankan pada sekolah menengah, di bawah pengurusan 
kementerian pendidikan. Sekolah menengah yang dipilih untuk penyelidikan ini 
adalah sekolah menengah yang berstatus negeri sahaja di bandar - bandar dalam 
Provinsi Sumatera Barat, yang mencakupi Sekolah Menengah Pertama Negeri 
(SMPN) sebanyak 84 sekolah, Sekolah Menengah Atas Negeri (SMAN) sebanyak 39 
sekolah dan Sekolah Menengah Kejuruan Negeri (SMKN) sebanyak 27 sekolah, 
semuanya berjumlah 150 sekolah. Pemilihan sekolah menengah negeri sebagai 
tempat pelaksanaan kajian dilakukan kerana pengurusan dan pengelolaan sekolah 
menengah negeri semuanya dilakukan oleh pihak kerajaan dan mutu atau kualitas 
sekolah negeri di Sumatera Barat juga hampir merata atau sama. 
 
 
Sekolah menengah negeri yang menjadi objek pada penyelidikan ini tersebar 
pada Bandar dalam Provinsi Sumatera Barat. Pemilihan daerah atau zon bandar 
sebagai lokasi kajian dilakukan kerana wilayah Bandar tidak begitu luas apabila 
dibandingkan dengan wilayah Kabupaten dan pemukiman penduduknya sangat 
terkosentrasi. Proses pembangunan di Bandar amat terkonsentrasi dan mudah 
diawasi, bandar merupakan barometer (saiz) kemajuan pembangunan pada Provinsi 
Sumatera Barat dalam pelbagai aspek seperti pendidikan, ekonomi dan kesihatan. 
Selaras dengan itu mekanismen pengangkatan (pengambilan) pengetua sekolah di 
bandar juga sangat sentralistik. 
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Kajian ini mempunyai tiga pembolehubah terdiri dari, dua pembolehubah 
bebas iaitu budaya organisasi dan pemberian insentif dan satu pembolehubah 
bersandar iaitu komitmen kerja pengetua sekolah menengah negeri di bandar - 
bandar dalam Provinsi Sumatera Barat.  
 
 
Dari aspek pembolehubah budaya organisasi pengukuran dilakukan 
berasaskan dimensi – dimensi yang dikemukakan Robbins (2007) iaitu inovasi dan 
pengambilan risiko, perhatian secara terperinci, orientasi kepada dapatan, orientasi 
kepada individu, orientasi kepada kerjasama atau perkongsian, agresiviti dan stability 
dalam organisasi. 
 
 
Pengukuran dari aspek pembolehubah pemberian insentif dilakukan 
berasaskan pendapat Armstrong dan Murlis (2013) iaitu pemberian insentif materi dan 
pemberian insentif bukan materi. Manakala untuk komitmen kerja pengukuran 
dilakukan berasaskan pendapat Allan & Meyer (2002) iaitu dimensi komitmen afektif, 
komitmen berterusan dan komitmen normatif. 
 
 
 
 
 
1.9 Kerangka Kajian 
 
 
Pada bahagian ini dijangka kerangka teoritikal dan kerangka konseptual 
daripada pelaksanaan kajian, yang mencakupi pembolehubah budaya organisasi. 
pemberian insentif dan komitmen kerja serta pengaruh budaya organisasi dan 
pemberian insentif terhadap komitmen kerja pengetua sekolah menengah negeri di 
bandar - bandar dalam Provinsi Sumatera Barat. 
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1.9.1 Kerangka Teoritikal 
 
 
Pada bahagian ini dijangka kerangka teori kajian yang mencakupi tentang 
budaya organisasi, pemberian insentif dan komitmen kerja pengetua. Huraian dan 
teori yang dikemukakan pada kerangka teori ini dijadikan asas dalam melaksanakan 
kajian. 
 
 
 
 
 
1.9.1.1 Budaya Organisasi  
 
 
Sweeney & Mc Farlin (2002), menyatakan budaya organisasi merujuk kepada 
cara hidup (way of life) organisasi. Budaya organisasi merupakan nilai – nilai, norma 
norma, andaian dan keyakinan yang dianuti organisasi. Budaya organisasi dapat 
dijadikan asas dan protokol bagi ahli organisasi untuk berinteraksi dan berperilaku 
melakukan pelbagai aktiviti organisasi.  Pelbagai pengertian lain ada yang lebih 
menekankan pada sistem nilai bersama (sharing values), yang ada dalam organisasi, 
dan dijadikan panduan seluruh ahli organisasi dalam mencapai matlamat yang telah 
ditetapkannya. Pengertian bersama atau shared meaning ahli - ahli organisasi untuk 
berperilaku sama ada di dalam mahupun di luar organisasi, hal ini merupakan asas 
daripada budaya organisasi (Sigit, 2003). Sejalan dengan itu Robbins (2007) 
mengemukakan budaya organisasi merujuk kepada satu sistem perkongsian makna 
oleh ahli-ahli organisasi mencakupi nilai - nilai, norma - norma dan keyakinan yang 
berlaku dalam organisasi yang membezakan suatu organisasi daripada organisasi 
lainnya. Budaya organisasi yang positif dan dipahami oleh ahli - ahli organisasi akan 
mempertingkatkan motivasi dan komitmen kerja pegawai dalam organisasi. Sejalan 
dengan pengertian di atas Robbins (2007) merumuskan dimensi - dimensi daripada 
budaya organisasi iaitu inovasi dan pengambilan risiko, perhatian secara terperinci, 
orientasi kepada dapatan, orientasi kepada individu, orientasi kepada kerjasama atau 
perkonsian, agresiviti dan stabiliti dalam organisasi. Teori dan dimensi - dimensi 
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budaya organisasi yang dikemukakan Robbins (2007) dijadikan asas pada kajian ini. 
Ini dilakukan mengingat Robbins telah mengemukakan dimensi - dimensi budaya 
organisasi secara jelas dan terperinci. 
 
 
 
 
 
1.9.1.2 Pemberian insentif  
 
 
Insentif adalah sesuatu yang diterima pegawai sebagai pertukaran atas 
sumbangan yang mereka berikan terhadap organisasi, Warther dan Davis (1996).  
Insentif diberikan kepada pegawai yang telah berjaya dalam melaksanakan tugas, 
baik dalam bentuk materi atau benda seperti wang mahupun dalam bentuk bukan 
materi seperti penghormatan dan pujian. Selaras dengan itu Timpe (2013) dan 
Michael dan Harold, (1993) mengiktirafkan insentif merupakan imbalan jasa yang 
diberikan organisasi kepada pegawainya, insentif tersebut dapat berbentuk kewangan 
dan bukan kewangan. Pemberian insentif kepada pegawai hendaknya disesuaikan 
dengan prestasi dan produktiviti kerja yang dicapainya pegawai dalam pelaksanaan 
tugas, pegawai yang produktiviti kerjanya tinggi, juga akan memperoleh insentif 
yang tinggi pula, apabila diperbandingkan dengan pegawai yang produktiviti 
kerjaanya rendah atau biasa - biasa sahaja. Sejalan dengan itu Amstrong dan Murlis 
(2013) mengiktirafkan insentif merupakan penghargaan yang diberikan kepada ahli 
organisasi yang mempunyai prestasi yang tinggi atau bekerja melebihi standard yang 
ditentukan. Insentif yang diberikan tersebut dapat dalam berbentuk materi mahupun 
dalam bentuk bukan materi.  
 
 
Tujuan pemberian insentif adalah untuk lebih memotivasi pegawai agar 
mereka bekerja lebih baik lagi pada masa yang akan datang dan akan boleh 
mempertingkatkan komitmen dan produktiviti pegawai dalam bekerja. Amstrong dan 
Murlis (2013) mengiktirafkan pemberian insentif yang tepat dan sesuai kepada 
pegawai akan dapat mempertingkatkan motivasi dan komitmen kerja pegawai dalam 
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organisasi. Insentif yang diberikan kepada pegawai akan memotivasi pegawai 
tersebut untuk bekerja dan melaksanakan tugas dengan baik agar mencapai matlamat 
organisasi. 
 
 
 
 
 
1.9.1.3 Komitmen Kerja 
 
 
Komitmen kerja merupakan keterikatan seseorang secara emosional terhadap 
pekerjaan yang menjadi tanggungjawapnya atau terhadap organisasi tempat mereka 
bekerja. Ikatan emosional tersebut terbentuk secara ikhlas daripada diri pegawai. 
Sejalan dengan itu Allan dan Meyer, (2002) mentakrifkan komitmen kerja adalah 
rasa menyatu, terikat, dan setia yang diungkapkan individu terhadap pekerjaan atau 
organisasi tempat mereka bekerja. Pegawai yang mempunyai komitmen kerja tinggi, 
akan melaksanakan tugasnya secara disiplin dan bertanggungjawap untuk mencapai 
kesuksesan dan kejayaan organisasi yang dipimpinnya. Pada bahagian lain Allan dan 
Meyer, (2002) mengemukakan tiga dimensi daripada komitmen kerja iaitu dimensi 
afektif, dimensi berterusan dan dimensi normatif. Ketiga - tiga dimensi yang 
dimemukakan Allan dan Meyer di atas, dijadikan asas untuk mengukur komitmen 
kerja pengetua pada kajian ini.  
 
 
Berasaskan teori yang dijangka pada huraian di atas dapat dikemukakan 
bahawa kesesuaian budaya organisasi di sekolah dengan komitmen kerja dan insentif 
yang diterima pengetua dalam pelaksanan tugas mempunyai pengaruh yang amat 
kuat terhadap pembentukan komitmen kerja pengetua di sekolah. Komitmen kerja 
pengetua akan terbina melalui budaya organisasi di sekolah dan insentif yang 
diterimanya dalam melaksanakan tugas. Ini juga disokong oleh Armstrong dan 
Murlis (2013); Greenberd & Baron (2009) dan Spector (2000) yang mentakrifkan 
bahawa komitmen kerja seseorang dipengaruhi oleh budaya organisasi dan insentif 
yang diterimanya dalam melaksanakan tugas.   
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Berasaskan kerangka teori yang dikemukakan daripada kajian ini, maka 
secara visual kerangka teori pada kajian ini boleh dilihat seperti pada Rajah 1.1. 
 
   
  
 
 
 
      
    
   
 
 
 
  
  
 
 
 
 
 
Rajah 1.1 Kerangka Teori Kajian 
 
 
 
 
 
1.9.2 Kerangka Konseptual Kajian 
 
 
Kajian ini merangkumi tiga pemboleh ubah iaitu budaya organisasi dan 
pemberian insentif sebagai pemboleh ubah bebas (X), komitmen kerja sebagai 
Budaya Organisasi 
Robbins, 2007 
 
Robbins, 2007 
 
Robbins, 2007 
 Inovasi dan risiko 
 Perhatian secara terperinci 
 Orientasi hasil 
 Orientasi individu 
 Orientasi kelompok 
 Agresiviti 
 Stabiliti   
     
Pemberian Insentif 
Armstrong & Murlis, 2013 
 
 Materi 
 Bukan Materi 
 
 
 Komitmen afektif 
 Komitmen berterusan 
 Komitmen normatif 
 
Komitmen Kerja 
Allan & Meyer 2002 
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pemboleh ubah bersandar (Y). Kerangka konsep daripada kajian ini boleh dilihat 
seperti pada Rajah 1.2. 
 
 
    Budaya Orga -     
    nisasi (X1) 
    (Robbins, 2007)        
              
                   
               Komitmen  Ker -  
                               ja (Y) Allan & 
                    Meyer 2002 
                                                          
           
   
   Pemberian 
   Insentif (X2)  
   (Armstrong dan  
   Murlis, 2013) 
 
 
Rajah 1.2 Kerangka Konsep Kajian 
 
 
 
Kerangka konsep ini menggambarkan tiga pembolehubah, dua pembolehubah 
bebas (X) iaitu budaya organisasi dan pemberian insentif dan satu pembolehubah 
bersandar (Y) iaitu komitmen kerja pengetua sekolah serta pengaruh pembolehubah 
bebas (budaya organisasi dan pemberian insentif) terhadap pembolehubah bersandar 
(komitmen kerja pengetua).  
 
 
Budaya organisai adalah nilai - nilai, norma - norma dan keyakinan yang 
dianuti dan berlaku dalam organisasi. Budaya organisasi merupakan protokol untuk 
berperilaku bagi ahli organisasi, budaya organisasi juga merupakan faktor penyatu 
atau pemersatu dalam organisasi serta merupakan faktor pembeza antara satu 
organisasi dengan organisasi lainnya. 
 
  35 
 
Pemberian insentif merupakan pemberian anugerah atau penghargaan kepada 
pegawai yang telah berjaya dan sukses dalam melaksanakan tugas yang menjadi 
tanggungjawapnya pada suatu organisasi. Pemberian insentif berfungsi sebagai alat 
untuk memotivasi dan mempertingkatkan komitmen kerja pegawai dalam organisasi. 
Insentif yang diberikan kepada pegawai dapat berbentuk materi seperti wang, barang 
atau benda dan dapat pula berbentuk bukan materi seperti perhatian, pujian dan 
promosi jabatan. 
 
 
Komitmen kerja adalah ikatan atau perjanjian seseorang dengan dirinya 
terhadap pelaksanaan pekerjaan yang menjadi tanggungjawapnya dalam organisasi. 
Komitmen kerja merupakan faktor yang amat menentukan terhadap keberhasilan dan 
kejayaan seseorang dalam bekerja. Pengetua yang memiliki komitmen kerja akan 
berupaya secara maksimum dalam mengurusi dan mengelola sekolah yang 
dipimpinnya untuk mencapai hasil atau dapatan yang optimum sesuai dengan visi 
dan misinya. 
 
 
Budaya organisasi dan pemberian insentif menurut Martadiredja (2010); 
Taroreh (2009); Cherington (2005) dan Amstrong (2005) mempunyai pengaruh yang 
amat menentukan terhadap komitmen kerja pegawai dalam organisasi. Oleh kerana 
itu peningkatan komitmen kerja pengetua di sekolah dapat dilakukan dengan cara 
mempertingkatkan budaya organisasi di sekolah dan pemberian insentif atau 
penghargaan terhadap pengetua yang berjaya dalam mengurusi dan mengelola 
sekolah yang dipimpinnya. 
 
 
 
 
1.10 Definisi Konsep dan Definisi Operasional Kajian 
 
 
Liputan kajian mempunyai atau mengalami beberapa konsep dan istilah yang 
perlu didefinisikan dan diperjelas. Sedangkan definisi operasional yang diberikan 
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pada kajian ini disesuaikan dengan tujuan kajian dan boleh dijadikan asas dalam 
kajian ini. 
 
 
 
 
 
1.10.1 Komitmen Kerja 
 
 
Komitmen kerja adalah keterikatan psikologi atau keterikatan pegawai secara 
emosional dengan atau terhadap pekerjaanya. Colquit, Lepine, dan Wesson (2009), 
menyatakan bahawa komitmen kerja adalah keinginan seseorang untuk tetap 
bertahan menjadi sebahagian daripada suatu pekerjaan atau organisasi. Komitmen 
kerja mempunyai hubungan dengan kesetiaan, ketaatan, dan kepuasan terhadap 
pekerjaan. Komitmen kerja pengetua adalah ikatan emosional pengetua terhadap 
kerjanya yang disebabkan kerana alasan afektif, kontiniu (berterusan), dan normatif, 
(Allen dan Meyer, 2002).  
 
 
Komitmen kerja pengetua yang dimaksudkan pada kajian ini adalah 
keterikatan perasaan atau emosional pengetua dengan pekerjaan yang menjadi 
tanggungjawabnya di sekolah sama ada secara afektif, kontiniu (berterusan) 
mahupun secara normatif. Keterkaitan emosional pengetua terhadap pekerjaan yang 
menjadi tanggungjawabnya yang dilihat dengan menggunakan soal selidik yang 
dibina berasaskan konstruk, (a) komitmen afektif, (b) komitmen berterusan, dan (c) 
komitmen normatif.  
 
 
Komitmen afektif berhubungkait dengan keterikatan emosional, identifikasi 
dan keterlibatan pegawai pada pekerjaan yang menjadi tanggungjawapnya dalam 
organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen afektif yang kuat akan terus bekerja 
dalam organisasi, hal ini dilakukan kerana mereka memang ingin (want to) untuk 
melaksanakan pekerjaan tersebut. Komitmen berterusan berhubungkait dengan 
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pertimbangan untung rugi atau cost and benefit dalam diri pegawai untuk tetap 
bekerja atau meninggalkan pekerjaannya. Pegawai yang bekerja berasaskan 
komitmen berterusan akan bertahan dalam organisasi untuk melaksanakan pekerjaan 
yang menjadi tanggungjawapnya sebab mereka memang ingin (need to) untuk 
melakukan pekerjaan tersebut kerana tidak ada pilihan lain. Sedangkan komitmen 
normatif berhubungkait dengan perasaan wajib untuk tetap bertahan (kekal) bekerja 
dalam organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen normatif yang tinggi akan 
merasa bahawa mereka wajib (ought to) bertahan untuk bekerja dalam organisasi. 
 
 
 
 
 
1.10.2 Budaya Organisasi 
 
 
Budaya organisasi adalah nilai - nilai dan norma - norma yang diyakini oleh 
ahli organisasi dalam membentuk dirinya untuk berperilaku dalam usaha mencapai 
tujuan organisasi secara berkesan dan cekap. Sementara itu, Cushway dan Lodge 
(2000) dan Schein (1995), mentakrifkan budaya organisasi merupakan sistem nilai 
yang dibangunkan oleh organisasi dan akan mempengaruhi atau mengarahkan 
perilaku para ahli organisasi untuk melalukan pelbagai kegaitan dan aktifiti dalam 
organisasi.  
 
 
Budaya organisasi yang dimaksudkan pada kajian ini adalah sistem nilai yang 
dianuti oleh ahli sekolah (guru, pegawai dan pelajar) pada sekolah menengah negeri 
di bandar – bandar dalam Provinsi Sumatera Barat. Berikutnya sistem nilai tersebut 
mempengaruhi perilaku mereka dalam beraktiviti di sekolah. Budaya organisasi pada 
kajian ini dinilai atau diukur dengan menggunakan soal selidik yang dibina 
berasaskan konstruk (a) inovasi dan pengambilan risiko, (b) perhatian secara 
terperinci, (c) orientasi kepada hasil atau dapatan, (d) orientasi kepada individu, (f) 
orientasi kelompok atau kumpulan, (g) agresiviti, dan (h) stabiliti organisasi.  
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Inovasi dan pengambilan risiko adalah perubahan - perubahan dan 
pembaharuan - pembaharuan yang dilakukan untuk menjamin pengembangan dan 
pencapaian tujuan organisasi baik dalam bentuk pengambilan kebijakan dan 
keputusan mahupun dalam bentuk amalah atau aktiviti. Pelaksanaan inovasi dalam 
organisasi harus diikuti dengan sikap berani menanggung risiko atas segala akibat 
atau konsekuensi daripada kebijakan, keputusan dan tindakan atau aktiviti yang 
dilakukannya dalam organiasi, kerana setiap kebijakan, keputusan dan tindakan yang 
dilakukan pasti ada risikonya.  
 
 
Perhatian secara terperinci adalah sikap pegawai untuk mencermati dan 
mempertimbangkan secara cermat, akurat dan teliti terhadap semua faktor yang 
terkait dengan pelaksanaan kegiatan dalam organiasi atau sekolah. Sedangkan 
orientasi kepada hasil atau dapatan maksudnya adalah tindakan atau aktiviti - aktiviti 
yang dilakukan dalam organisasi senantiasa harus memperhatikan pencapaian tujuan 
atau dapatan yang diperolehi organisasi sesuai dengan visi dan misi organisasi 
tersebut.  
 
 
Di samping itu, semua aktiviti yang dilakukan ahli organisasi atau warga 
sekolah harus memperhatikan atau berorientasi kepada faktor individu dan kumpulan 
sebagai penentu dan subjek pelaksanaan aktiviti dalam organisasi, kerana kemajuan 
dan kesuksesan organisasi sangat ditentukan oleh faktor individu dan kerjasama atau 
perkongsian kelompok dalam organisasi. Keberhasilan organisasi juga harus dapat 
dinikmati atau dirasakan oleh individu dan kelompok yang ada dalam organisasi 
tersebut. Agresiviti adalah sikap aktif dan kreatif yang ditunjukkan ahli organisasi 
atau warga sekolah dalam pelaksanaan pekerjaan untuk mencari informasi yang 
terkait dengan keberhasilan pelaksanaan kegiatan tidak hanya menunggu perintah 
sahaja. Stabiliti organisasi adalah kesanggupan organisasi untuk menjaga 
keseimbangan, keselarasan, kenyamanan dan keamanan dalam organisasi, dengan 
stabiliti organisasi dapat menjamin keberlangsungan pelaksanaan kegiatan dalam 
organisasi. 
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1.10.3 Pemberian Insentif 
 
 
Menurut Nitisemito (2001), insentif adalah pendapatan tambahan yang 
diberikan kepada para pegawai yang telah memberikan prestasi kerja sesuai dengan 
standard yang telah ditetapkan. Sementara itu Panggabean (2002), mentakrifkan 
insentif adalah pampasan atau ganjaran yang dikaitkan dengan produktiviti pegawai 
dalam organisasi. Berasaskan pendapat tersebut boleh dikemukakan bahawa insentif 
merupakan anugerah (penghargan) yang diberikan kepada pegawai yang telah 
bekerja melebihi standard yang ditentukan.  
 
 
Pemberian insentif yang dimaksudkan pada kajian ini adalah pemberian 
anugerah (penghargaan) oleh kerajaan atau datuk bandar kepada pengetua sekolah 
menengah negeri di bandar - bandar dalam Provinsi Sumatera Barat yang telah 
melaksanakan tugasnya dengan baik dan berjaya serta melebihi standard yang 
ditetapkan. Insentif atau anugerah yang diberikan tersebut boleh berbentuk materi 
dan bukan materi. Insentif materi adalah anugerah atau penghargaan yang diberikan 
kepada pegawai yang sukses dalam melaksanakan pekerjaan baik dalam bentuk 
meteri seperti barang, wang dan benda - benda lainnya. Sedangkan insentif bukan 
materi adalah anugerah atau penghargaan yang diberikan kepada pegawai yang 
sukses dan berjaya dalam melaksanakan pekerjaan dalam bentuk pujian (ganjaran), 
sanksi (hukuman), promosi dan kemudahan - kemudahan lainnya dalam organisasi. 
 
 
 
 
 
1.10.4 Pengetua Sekolah 
 
 
Pengetua sekolah adalah orang yang diserahi tanggungjawap untuk 
memimpin dan mengurusi suatu sekolah (Wahjosumijo, 2013). Sementara itu 
Hussien (2007) mentakrifkan pengetua merupakan pemangkin kepada kejayaan dan 
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kecemerlangan sekolah. Kejayaan suatu sekolah sangat ditentukan oleh kemampuan 
pengetua dalam pengurusan dan pentadbiran sekolah. Sejalan dengan itu Lockbeed 
(2001) mengatakan bahawa maju dan cemerlangnya sebuah sekolah diterajuni oleh 
pengetua yang berkesan. Sekolah yang jelek kalau dipimpin oleh pengetua yang 
berkualiti dan cemerlang akan dapat berubah atau berganti menjadi sekolah yang 
berkesan. Sebaliknya sekolah yang bagus dan cemerlang kalau dipimpin oleh 
pengetua yang tidak mempunyai kemampuan, akan berganti menjadi sekolah yang 
jelek. Pengetua adalah pemimpin yang bertanggungjawap terhadap pengurusan dan 
pengtakbiran sebuah sekolah. 
 
 
Pada kajian ini yang dimaksudkan dengan pengetua sekolah adalah guru yang 
telah memiliki sertifikat dan diberi tugas tambahan untuk mengurusi dan 
bertanggungjawap atas segala kegiatan pentadbiran pada sekolah menengah negeri di 
bandar - bandar dalam Provinsi Sumatera Barat. 
 
 
 
 
 
1.10.5 Jenis Sekolah 
 
 
Sistem pendidikan di Indonesia mengklasifikasikan atau mengelompokkan 
jenis (corak) sekolah menengah berasaskan kementerian yang mengurusinya, seperti 
sekolah menengah yang urus atau ditadbir oleh kementerian agama, kementerian 
perindustrian, kementerian kelautan, kementerian kesihatan dan kementerian 
pendidikan nasional. Sedangkan penganjur pendidikan pada sekolah tersebut 
dilakukan oleh kerajaan  (pemerintah) dan bukan kerajaan (swasta). Pada kajian ini 
jenis sekolah menengah negeri yang dimaksudkan iaitu Sekolah Menengah Pertama 
Negeri (SMPN), Sekolah Menengah Atas Negeri  (SMAN) dan Sekolah Menengah 
Kejuruan Negeri (SMKN) yang dibina dan ditadbir oleh kementerian pendidikan 
nasional, sedangkan penganjur pendidikan daripada sekolah tersebut adalah 
pemerintah atau kerajaan. 
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1.1 Penutup 
 
 
Kajian ini merangkumi tiga pemboleh ubah, dua pemboleh ubah bebas iaitu 
budaya organisasi dan pemberian insentif dan satu pemboleh ubah bersandar iaitu 
komitmen kerja pengetua sekolah menengah. Pemboleh ubah budaya organisasi 
diukur atau dinilai berasaskan dimensi inovasi dan pengambilan risiko, perhatian 
secara terperinci, orientasi kepada dapatan, orientasi kepada manusia, orientasi 
kepada kumpulan, agresiviti, dan stabiliti organisasi. Sedangkan pemboleh ubah 
pemberian insentif diukur berasaskan dimensi insentif materi dan dimensi insentif 
bukan materi. Sementara itu pemboleh ubah komitmen kerja diukur berasaskan 
dimensi komitmen afektif, berterusan dan komitmen normatif. Tujuan yang dijangka 
untuk diperolehi daripada kajian ini adalah untuk menentukan amalan budaya 
organisasi, tahap pemberian insentif dan mengenal pasti komitmen kerja pengetua 
sekolah menengah negeri di bandar - bandar dalam Provinsi Sumatera Barat. 
Pengaruh amalan budaya organisasi dan pemberian insentif terhadap komitmen kerja 
pengetua sekolah menengah negeri di bandar - bandar dalam Provinsi Sumatera 
Barat. 
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